
 
 
 

 

5657 

JICN: Jurnal Intelek dan Cendikiawan Nusantara

https://jicnusantara.com/index.php/jicn  

Vol : 2 No: 4, Agustus – September 2025  

E-ISSN : 3046-4560 

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIER DAN KOMUNIKASI KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN CV LARIS MAKMUR SENTOSA 

DI TANGERANG 
 

THE INFLUENCE OF CAREER DEVELOPMENT AND WORK 

COMMUNICATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT CV LARIS 

MAKMUR SENTOSA IN TANGERANG 
 

Syahlu Nahar Ali1, Syamsi Mawardi2 
1,2 Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pamulang 

Email: Syahlunahar23@gmail.com1*, awansm2020@gmail.com2  

 
Article Info 

 

Article history : 

Received  : 09-08-2025 

Revised    : 10-08-2025 

Accepted  : 12-08-2025 

Pulished   : 16-08-2025 

Abstract 

 

This research aims to determine the positive and significant influence of career 

development and work communication on employee performance at CV Laris 

Makmur Sentosa in Tangerang, both partially and simultaneously. The 

research method uses a quantitative approach by distributing Likert scale 

questionnaires to 53 respondents determined through Slovin's formula. Data 

analysis is conducted through descriptive tests, instrument tests, classical 

assumption tests, quantitative analysis, and hypothesis testing. The Work 

Communication T-Test obtained a t count value > t table (11.391 > 2.008) 

where the significance value < 0.05 or (0.01 < 0.05). Therefore, it can be 

concluded that (H02 is rejected and Ha2 is accepted) which means that Work 

Communication has an effect on the Employee Performance of CV Laris 

Makmur Sentosa in Tangerang. Test F obtained a calculated F value > table F 

(77.896 > 3.183) where the significance value < 0.05 or (0.01 < 0.05). Thus, it 

can be concluded that there is a positive and significant simultaneous influence 

of Career Development (X1) and Work Communication (X2) on Employee 

Performance (Y) of CV Laris Makmur Sentosa in Tangerang or H03 is rejected 

and Ha3 is accepted which means that Career Development and Work 

Communication have a simultaneous effect on Employee Performance of CV 

Laris Makmur Sentosa in Tangerang. 

 

Keywords: Career Development, Work Communication, Employee 

Performance.  

 

Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengeruh positif dan signifikan pengembangan karier 

dan komunikasi kerja terhadap kinerja karyawan pada CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang, 

baik secara parsial maupun simultan. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan penyebaran kuesioner ber-skala Likert kepada 53 responden yang ditentukan melalui rumus 

Slovin. Analisis data dilakukan melalui uji deskriptif, Uji Instrumen Data, Uji Asumsi Klasik, 

Analisis Kuantitatif, dan Pengujian Hipotesis. Uji T Komunikasi Kerja Uji T memperoleh nilai t 

hitung > t tabel (11,391 > 2,008) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 atau (0,01 < 0,05). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa (H02 ditolak dan Ha2 diterima) yang artinya Komunikasi Kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang. Uji F 

memperoleh nilai F hitung > F tabel (77,896 > 3,183) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 atau (0,01 

< 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan secara 

simultan pada variabel Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang atau H03 ditolak Ha3 diterima yang artinya 
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Pengembangan Karier dan Komunikasi Kerja berpengaruh secara simultan Terhadap Kinerja 

Karyawan CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang. 

 

Kata Kunci : Pengembangan Karier, Komunikasi Kerja, Kinerja Karyawan. 
 

PENDAHULUAN  

Perkembangan era industri 4.0 pada saat ini menjadi barometer utama dalam mengembangkan 

perusahaan agar dapat bertahan dan bersiang terhadap kemajuan teknologi serta kemajuan 

digitalisasi oleh karena itu perusahaan saat ini harus dapat menyesuaikan diri dengan kemajuan 

zaman. Khususnya dalam persaingan bisnis, dengan adanya fenomena tersebut tidak ter lelakan 

perusahaan kimia juga mengalami permasalahan dan tekanan dalam mengembangkan 

perusahaannya, agar dapat bertahan dan mencapai target serta keuntungan yang maksimal. 

Untuk mencapai standar kerja sesuai dengan harapan perusahaan maka dibutuhkan 

standarisasi manajemen yang baik dan berkompeten. Oleh karena itu perusahaan harus 

melaksanakan fungsi manajemen yang baik dan sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan oleh 

perusahaan. Saat ini perusahaan sangat memperhatikan kualitas kerja agar target perusahaan dapat 

tercapai untuk itu dibutuhkan sumber daya manusia yang kompeten serta ahli dibidangnya masing-

masing. 

Perusahaan harus dapat memiliki produktivitas yang baik untuk memenuhi target perusahaan 

yang sudah ditetapkan. Kinerja Karyawan yang baik dengan etos kerja yang tinggi akan membantu 

perusahaan memperoleh keuntungan, sedangkan bila Kinerja Karyawan menurun dan buruk maka 

akan merugikan perusahaan tersebut.  

Dalam pelaksanaan kinerja pada perusahaan terdapat banyak kendala atau faktor-faktor 

penghambat di antaranya permasalahan pengembangan karier dan komunikasi kerja, oleh karena 

itu perusahaan harus lebih memikirkan pengembangan karier karyawan untuk bisa berkembang dan 

memperhatikan komunikasi kerja sesama karyawan agar dapat mencapai tujuan bersama. 

CV Laris Makmur Sentosa, Tangerang, Banten, JL, Raden Saleh NO 8e, RT.003/RW.002, 

tepatnya di kelurahan karang Mulya, kecamatan karang tengah, kode pos 15157 merupakan 

perusahaan yang bergerak di bidang bahan-bahan kimia, seperti pembersih pakaian, pemutih 

pakaian, bahan-bahan sabun, dan masih banyak yang lainnya. Perusahaan yang berdiri sejak tahun 

2015 yang didirikan dengan tujuan untuk menyediakan solusi kimia yang inovatif dan berkualitas 

tinggi. Dengan komitmen terhadap keberlanjutan dan pengembangan produk yang ramah 

lingkungan, perusahaan ini berfokus pada memenuhi industri dan konsumen di berbagai sektor. 

Pengembangan karier CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang dirasa masih kurang dalam 

memberikan pengembangan karier, perusahaan belum maksimal dalam menjalankan rancangan 

pengembangan karier bagi seluruh karyawan, walaupun memang beberapa karyawan sudah cukup 

diperhatikan dari segi pengembangan karier namun jumlahnya masih kurang atau belum maksimal. 

Dari sudut pandang karier, suatu perusahaan seharusnya tidak dipandang sebagai tempat yang 

mempekerjakan seseorang, namun sebaliknya dipandang sebagai tempat memfasilitasi karier 

seseorang. Dengan begitu perusahaan tidak mendapat apa yang diinginkan, tetapi justru perusahaan 

akan memperoleh dua hal sekaligus yaitu bakat yang disesuaikan minatnya dan organisasi akan 

mendapat karyawan dengan kinerja yang tinggi.  

Ada beberapa hal yang harus dilakukan sebelum mengembangkan karier karyawan. Yaitu: 

perencanaan, produksi, pengawasan.  Untuk melihat lebih detail permasalahan pengembangan 

karier pada CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang dapat dilihat melalui tabel 1.1 yang disajikan 

di bawah ini. 
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Berdasarkan tabel di atas diketahui terdapat indikator hasil pelatihan yang didapatkan dari 26 

karyawan, terdapat 38% orang setuju dan 62% tidak setuju pengembangan karier yang diberikan 

perusahaan sesuai dengan minat karyawan, terdapat 46% orang setuju dan 54% orang tidak setuju 

mengenai perusahaan memberikan kesempatan bagi seluruh karyawan untuk berkembang, terdapat 

35% orang setuju dan 65% orang tidak setuju, Departemen SDM berperan aktif dalam menyediakan 

program pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan keterampilan karyawan dalam 

mencapai tujuan karier, terdapat 44% orang setuju dan 56% orang tidak setuju, Perusahaan 

menerima pendapat, masukan, dan saran dari setiap karyawan. 

Selain permasalahan pengembangan karier pada CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang 

terkait Kinerja Karyawan diduga dipengaruhi Komunikasi kerja. Komunikasi kerja adalah 

penghubung semua interaksi sosial, apabila individu telah menjalin suatu hubungan secara tetap, 

maka sistem komunikasi kerja yang dihasilkan akan menentukan apakah sistem tersebut dapat 

mempererat, mempersatukan, mengurangi ketegangan, menyampaikan persengketaan atau 

sebaliknya. Seperti dalam sebuah perusahaan yang memiliki struktur organisasi tertata, sangat 

bergantung pada keberhasilan komunikasi antara atasan dan bawahan yang ada di dalamnya. 

Selain itu, dikenal pula istilah komunikasi organisasi, yaitu proses penyampaian pesan atau 

pertukaran pesan yang terjadi dalam suatu organisasi. Suatu organisasi dapat berjalan dengan baik 

bila bagian-bagian dalam organisasi tersebut dapat berkomunikasi dengan baik tentang tugas, fungsi 

dan tujuan organisasi tersebut. Pencapaian tujuan organisasi ditunjang pula oleh komunikasi kerja 

yang lebih terbuka, maka setiap individu harus menunjang tinggi kejujuran. Kejujuran inilah yang 

dapat meningkatkan integritas, baik personal maupun kelompok.  

Komunikasi yang lancar dan terbuka juga mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dan kolaboratif. Ketika pesan disampaikan dengan jelas dan diterima dengan baik, maka 

potensi terjadinya miskomunikasi, konflik, atau kesalahan kerja dapat diminimalisir. Hal ini tidak 

hanya berdampak pada peningkatan kinerja individu, tetapi juga pada produktivitas tim secara 

keseluruhan. 

Dengan komunikasi kerja aktivitas apa pun pasti terjadi baik antar individu, Kelompok, 

maupun organisasi. Proses komunikasi kerja yang efektif sangat penting bagi perusahaan dalam 

melaksanakan kegiatan manajemen. Manusia adalah makhluk sosial, di mana ia selalu hidup dengan 

manusia lain, selalu berkomunikasi dalam mengatur dan mengorganisasi kehidupannya. 

Dalam konteks manajemen modern, penting bagi perusahaan untuk tidak hanya 

berkomunikasi secara verbal tetapi juga memanfaatkan teknologi yang ada. Seperti email, 

whatshapp, dan media sosial, dapat meningkatkan efektivitas komunikasi dan mempercepat jalur 

informasi. Dengan memanfaatkan teknologi itu, integritas komunikasi digital dalam proses 

manajemen seharusnya menjadi fokus utama mencapai tujuan organisasi secara lebih efisien. hal 



 
 
 

 

5660 

JICN: Jurnal Intelek dan Cendikiawan Nusantara

https://jicnusantara.com/index.php/jicn  

Vol : 2 No: 4, Agustus – September 2025  

E-ISSN : 3046-4560 

tersebut dapat dilihat dari antusias dan semangat kerja karyawan, hal tersebut dapat dilihat detailnya 

pada tabel 1.2 di bawah ini : 

 
Berdasarkan hasil Pra survei Tabel 1.2 pada 26 sampel data komunikasi kerja di CV Laris 

Makmur Sentosa Tangerang, ditemukan bahwa mayoritas responden menjawab Tidak Setuju 

terhadap seluruh indikator komunikasi kerja, yaitu kejelasan pesan, umpan balik, saluran 

komunikasi yang sesuai, dan pemahaman bersama. Hal ini menunjukkan adanya perbedaan sudut 

pandang dan seringnya kesalahpahaman antara karyawan maupun atasan. 

Key Performance Indicator (KPI) adalah indikator kunci yang digunakan untuk mengukur 

sejauh mana pencapaian kinerja suatu individu, tim, atau organisasi terhadap tujuan yang telah 

ditetapkan. KPI bersifat terukur, spesifik, dan relevan terhadap sasaran strategis maupun 

operasional. Yang di mana persoalan Kinerja perusahaan ini mengalami penurunan pada tahun 2025 

hal tersebut dapat dilihat pada tabel 1.3 yang disajikan di bawah ini. 

 

 
Dari tabel 1.3 rumus yang digunakan untuk mengetahui skor adalah capaian dibagi target 

dikali bobot. Dengan adanya data pada tabel serta di atas maka dapat disimpulkan adanya kendala 

perihal tingkat Kinerja Karyawan pada CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang yang di mana 

mengalami penurunan  di semua indikator pada tahun 2025. Apabila hal tersebut di abaikan maka 

akan berdampak pada penurunan penjualan, kehilangan konsumen, tidak dapat bersaing dengan 

kompetitor serupa, dan turunnya penghasilan perusahaan. 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian adalah suatu proses pengembangan teori dan tujuannya untuk mendapatkan 

jawaban dari permasalahan yang tengah diteliti. Berdasarkan tujuan dari penelitian tersebut 

penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 

Menurut Sugiyono (2020:5) “metode penelitian yang dilandasi oleh paham positivistik, 

digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengambilan sampel dilakukan secara 

acak, teknik pengumpulan data menggunakan instrumen, analisis data bersifat statistik, dan hasil 

penelitian dapat digeneralisasi.” 
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Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jenis asosiatif Menurut Sugiyono 

(2020:11) “penelitian kuantitatif asosiatif adalah metode penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih”. 

Penelitian ini digunakan untuk menguji apakah terdapat hubungan (asosiasi/korelasi) dan 

seberapa kuat hubungan tersebut. Pendekatan penelitian ini melalui beberapa tahapan yaitu 

mengumpulkan data, melalui penyebaran kuesioner, menganalisis data dan menguji hipotesis.  
 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Uji Asumsi Klasik  

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ketepatan data, atau keberartian hubungan 

antara variabel independen dengan variabel dependen sehingga hasil analisis dapat diinterpretasikan 

dengan lebih akurat, efisien, dan terhindar dari kelemahan-kelemahan yang terjadi karena masih 

adanya gejala- gejala asumsi klasik atau layak atau tidak data yang dipakai dilanjutkan sebagai data 

penelitian. Pengujian dilakukan dengan menggunakan program SPSS Versi 30 Dalam penelitian 

ini uji asumsi klasik yang dilakukan adalah terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 

heterokedastisitas,dan uji autokorelasi. 

1. Uji Normalitas  

Uji Normalitas dalam penelitian ini menggunakan Kolmogorov- Smirnov Test dengan 

membandingkan antara nilai signifikansi dengan 0,05 dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Jika signifikansi > 0.05, maka data dinyatakan normal. 

b. Jika signifikansi < 0.05, maka data dinyatakan tidak normal. 

 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.9 yang di mana memperoleh nilai signifikansinya 

α = 0.200 yang di mana nilai tersebut lebih besar dari 0.05. Dengan demikian penulis 

menyimpulkan asumsi distribusi persamaan pada uji ormalitas ini adalah normal. 

Uji normalitas juga dapat dilakukan dengan menggunakan grafik probability plot di mana 

residual variabel dapat dideteksi dengan melihat penyebaran titik-titik residual mengikuti arah 

garis diagonal, dan hal itu sesuai dengan hasil diagram penyebaran yang diolah dengan SPSS 

Versi 30 seperti pada gambar di bawah ini: 
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Berdasarkan gambar 4.2 di atas dapat dilihat probability plot menunjukkan pola grafik 

yang normal yang, yang di mana dapat ditentukan dengan melihat titik yang menyebar sesuai 

dengan garis diagonal. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. 

 
Berdasarkan gambar 4.3 di atas dapat dilihat hasil dari grafik histogram memberikan pola 

lonceng terbalik sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal dan memenuhi 

asumsi uji normalitas. 

2. Uji Multikoliniearitas  

Uji mutlikolinearitas dilakukan untuk meyakini bahwa antar variabel bebas tidak memiliki 

multikolinearitas atau tidak memiliki hubungan korelasi antara variabel independen. Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Uji ini dapat 

dilakukan dengan melihat nilai Tolerance Value dan Variance Inflation Factor (VIF). Adapun 

sebagai prasyarat adalah sebagai berikut: 

a. Jika nilai VIF > 10 dan nilai tolerance value < 0,1 maka terjadi gejala 

multikoliniearitas. 

b. Jika nilai VIF < 10 dan nilai tolerance value > 0,1 maka tidak terjadi gejala 

multikoliniearitas. 

Berikut hasil uji multikolinearitas dengan menggunakan SPSS Versi 30: 
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Hasil pengujian multikolinearitas yang ada pada tabel 4.10 memperoleh nilai tolerance 

pada variabel Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) sebesar 0.329 nilai 

tersebut lebih besar dari 0.1, dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) memperoleh nilai pada 

variabel Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi (X2) memperoleh nilai 3.038 yang di mana 

nilai tersebut kurang dari 10 (sepuluh).  

Maka penulis menyimpulkan model regresi ini dinyatakan tidak ada gangguan dalam 

multikolinearitas. 

3. Uji Heteroskedastisitas  

Pengujian heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians residual, salah satu cara mendeteksi adanya ketidaksamaan varians 

residul dengan menggunakan uji Glejser. Adapun ketentuan terjadi dan tidak terjadianya 

heteroskedastisitas sebagai berikut: 

a. Jika variabel independen (X) memiliki nilai signifikansi (Sig.) < 0,05, maka terjadi 

gangguan heteroskedastisitas. 

b. Jika variabel independent (X) memiliki nilai signifikansi (Sig.) > 0,05, maka tidak 

terjadi gangguan heteroskedastisitas. 

 
Hasil uji heteroskedastisitas pada tabel 4.11 memperoleh nilai signifikansi pada variabel 

Pengembangan Karier (X1) sebesar 0.312, dan pada variabel Komunikasi Kerja (X2) 0.836. 

Berdasarkan perolehan nilai signifikansi kedua variabel antara Pengembangan Karier dan 

Komunikasi, penulis menyimpulkan regression model pada data ini tidak ada gangguan 

heteroskedastisitas. Karena nilai signifikansi kedua variabel lebih besar dari 0.05, sehingga 

model regresi ini layak dipakai sebagai data penelitian. 

Pengujian juga dapat dilakukan dengan melihat grafik scatter plot antara nilai prediksi 

terikat (ZPRED) dan nilai residualnya (SRESID) dengan ketentuan sebagai berikut: 

a. Jika titik-titik membentuk pola tertentu seperti gelombang besar melebar dan menyempit 

maka telah terjadi gangguan heteroskedastisitas. 

b. Jika titik-titik menyebar tanpa membentuk pola tertentu, maka tidak terjadi gangguan 

heteroskedastisitas. 
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Berdasarkan hasil gambar 4.4 di atas tidak ada penyebaran yang jelas atau pembentukan 

pola tertentu pada titik – titik. yang mana dapat diartikan tidak terdapat gangguan pada uji 

heteroskedastisitas pada model sehingga model regresi ini layak digunakan dalam penelitian. 

4. Uji Autokorelasi  

Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan korelasi 

antar anggota sampel. Untuk mengetahui adanya autokorelasi dilakukan pengujian Durbin-

Watson (DW) dengan membandingkan antara nilai Durbin-Watson dengan kriteria atau 

pedoman dalam interpretasi. Adapun pedoman interprestasi uji Durbin-Watson Test. Berikut 

hasil uji autokorelasi yang menggunakan program SPPS 30. 

 

 
Hasil pengujian autokorelasi Durbin-Watson memperoleh nilai sebesar 

1.383, dengan kata lain tidak ada penyimpangan sampel atau autokorelasi.  

Analisis Kuantitatif  

Analisis kuantitatif bertujuan guna mengetahui besaran pengaruh dan  menganalisis 

signifikansi dari pengaruh tersebut. Pada analisis ini dilakukan terhadap pengaruh dari 2 variabel 

bebas Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) terhadap variabel terikat Kinerja 

Karyawan (Y). 

1. Analisis Regresi Linier Berganda  

Dalam persamaan regresi linier berganda dengan dua variabel independen adalah sebagai 

berikut: Y = a + b1X1 + b2X2. 

 
 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.17 di atas memperoleh persamaan regresi Y = 

4,160 + 0,382 X1 + 0,515 X2. Dari persamaan di atas maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 4,160 yang di mana bahwa variabel Pengembangan Karier  (X1) dan 

Komunikasi (X2) tidak dipertimbangkan atau = 0 maka Kinerja Karyawan (Y) hanya akan 

bernilai sebesar 4,160 poin. 

b. Nilai Pengembangan Karier (X1) 0,382 yang di mana apabila konstanta tetap dan tidak ada 

perubahan pada variabel Komunikasi Kerja (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel 

Pengembangan Karier (X1) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 4,542 poin. 

c. Nilai Komunikasi Kerja (X2) 0,515 yang dimana apabila konstanta tetap dan tidak ada 

perubahan pada variabel Pengembangan Karier (X1), maka setiap perubahan 1 unit pada 
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variabel Komunikasi Kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 4,675 poin. 

d. Nilai pengembangan karier (X1) 0,382, dan komunikasi kerja (X2) 0,515, apabila konstanta 

tetap maka setiap perubahan 1 unit pada variabel pengembangan karier (X1) dan komunikasi 

kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan sebesar 5,057 

poin 

2. Analisis Koefisien Korelasi  

Analisis koefisien korelasi bertujuan guna mengetahui tingkat kekuatan hubungan antara 

variabel independen terhadap variabel dependen dengan ketentuan interval koefisien sesuai pada 

tabel 3.6 di atas jika: (0,00 – 0,19 sangat rendah), (0,20 – 0,39 rendah), (0,40 – 0,59 sedang), 

(0,60 – 0,79 kuat), (0,80 – 0,99 sangat kuat), (1,000 sempurna). Adapun hasil pengolahan data 

sebagai berikut: 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.14 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,810, yang berpedoman pada tabel 3.6 dapat di simpulkan nilai tersebut berada pada 

interval 0,800 - 1,000 dapat di artikan kedua variabel antara Pengembangan Karier (X1) dan 

Kinerja Karyawan (Y) memiliki tingkat hubungan yang sangat kuat. 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.19 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,846, yang berpedoman pada tabel 3.6 dapat di simpulkan nilai tersebut berada pada 

interval 0,800 - 1,000 dapat di artikan kedua variabel antara Komunikasi Kerja (X2) dan Kinerja 

Karyawan (Y) memiliki tingkat hubungan yang sangat kuat. 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.16 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,870, yang berpedoman pada tabel 3.6 dapat di simpulkan nilai tersebut berada pada 

interval 0,800 - 1,000 dapat di artikan Variabel Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi 

Kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki hubungan yang sangat kuat. 
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3. Koefisien Determinasi  

Analisis koefisien determinasi bertujuan guna mengetahui persentase kekuatan pengaruh 

antara variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan, 

dalam penelitian ini adalah variabel Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y). Adapun hasil perhitungan koefisien determinasi yang diolah 

menggunakan program SPSS Versi 30, sebagai berikut: 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4,17 di atas memperoleh nilai koefisien determinasi 

sebesar 0,656 maka dapat diartikan bahwa variabel Pengembangan Karier (X1) berpengaruh 

terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 65,6% sedangkan sisanya sebesar (100 – 

65,6%) = 34,4% dipengaruhi oleh faktor lain.  

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4,18 di atas memperoleh nilai koefisien determinasi 

sebesar 0,715 maka dapat diartikan bahwa variabel Komunikasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap 

variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 71,5% sedangkan sisanya sebesar (100 – 71,5%) = 28,5% 

dipengaruhi oleh faktor lain.  

 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.19 di atas memperoleh  nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,757, maka dapat diartikan bahwa variabel Pengembangan Karier (X1) dan 

Komunikasi Kerja (X2) berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 

75,7% sedangkan sisanya sebesar (100 – 75,7%) = 24,3% dipengaruhi oleh faktor lain. 

Pengujian Hipotesis  

1. Hipotesis (Uji T) Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan 

Untuk menentukan besarnya nilai ttabel dapat menggunakan rumus sebagai berikut: 

 
α = tarif nyata 5% 

df = (n-3). Maka diperoleh (53-3) = 50, maka ttabel = 2,008 

H0 : ρ1 = 0 tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan Pengembangan Karier terhadap kinerja 

karyawan  

H1 : ρ1 ≠ 0 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Pengembangan Karier terhadap Kinerja 

Karyawan  

Berikut hasil uji hipotesis (uji t) menggunakan SPSS 30: 
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Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji T) pada tabel 4.20 di atas memperoleh nilai t hitung > t 

tabel (9,862 > 2,008) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 atau (0,01 < 0,05). Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Pengembangan 

Karier terhadap Kinerja Karyawan (H01 ditolak Ha1 diterima). 

2. Hipotesis (Uji T) Komunikasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

H0 : ρ2 = 0 Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan Komunikasi Kerja   Terhadap Kinerja 

Karyawan 

H2 : ρ2 ≠ 0 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Komunikasi Kerja Terhadap  Kinerja 

Karyawan 

Berikut hasil uji hipotesis (uji t) menggunakan SPSS 30: 

 
Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji t) pada tabel 4.21 di atas memperoleh nilai t hitung > t 

tabel (11,391 > 2,008) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 atau (0,01 < 0,05). Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Komunikasi 

terhadap Kinerja Karyawan (H02 ditolak Ha2 diterima). 

3. Hipotesis Secara Simultan (Uji F)  

Untuk menentukan nilai Ftabel dapat menggunakan ketentuan df = (n-k-1) maka diperoleh nilai 

(53-2-1) = 50, Jadi nilai F tabel = 3,183. Berikut rumusan hipotesisnya: 

H03 : ρ1,2 = 0 Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan pada variabel 

Pengembangan Karier dan Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Ha3 : ρ1,2 ≠ 0 Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan pada variabel 

Pengembangan Karier dan Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 
Berdasarkan hasil uji hipotesis (uji F) pada tabel 4.22 di atas memperoleh nilai F hitung > F 

tabel (77,896 > 3,183) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 atau (0,01 < 0,05). Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan pada variabel 

Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) atau 

(H03 ditolak Ha3 diterima). 
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Pembahasan Penelitian  

Adanya penelitian ini guna mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variabel 

Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada CV 

Laris Makmur Sentosa di Tangerang. Adapun pembahasan dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Pengaruh Pengembangan Karier (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) CV Laris Makmur 

Sentosa di Tangerang. 

Hasil pengujian memperoleh nilai koefisien determinasi sebesar 0,656 maka dapat diartikan 

bahwa variabel Pengembangan Karier (X1) berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan 

(Y) sebesar 65,6% sedangkan sisanya sebesar (100 – 65,6%) = 34,4% dipengaruhi oleh faktor 

lain. 

Hasil penelitian ini Serupa dengan yang diteliti oleh Feby Anggita Panggabean, dkk. (2022). 

Jurnal ilmiah manajemen ekonomi dan akuntansi Vol.6, No.2 

2. Pengaruh Komunikasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) CV Laris Makmur Sentosa 

di Tangerang. 

Hasil pengujian memperoleh nilai koefisien determinasi sebesar 0,715 maka dapat diartikan 

bahwa variabel Komunikasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) 

sebesar 71,5% sedangkan sisanya sebesar (100 – 71,5%) = 28,5% dipengaruhi oleh faktor lain. 

Hasil penelitian ini Serupa dengan yang diteliti oleh Sri Langgeng Ratnasari, Siti Aidah. (2020). 

Jurnal ilmiah manajemen, Vol.4, No.2 

3. Pengaruh Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja(X2) Terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)  CV Laris Makmur 

Sentosa di Tangerang. Variabel Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi (X2) secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) CV Laris Makmur 

Sentosa di Tangerang. Hal tersebut dapat di dibuktikan dengan nilai hasil uji regresi berganda 

yang memiliki persamaan Y = 4,160 + 0,382 X1 + 0,515 X2. Maka dapat disimpulkan nilai 

konstanta variabel Kinerja Karyawan sebesar 4,160 hal ini menunjukkan bahwa pada saat ini 

nilai X1 dan X2 bernilai nol. Nilai koefisien regresi pada Pengembangan Karier (X1) sebesar 

0,382 dan nilai koefisien regresi pada Komunikasi (X2) sebesar 0,515 maka dapat diartikan 

apabila terjadi perubahan 1 (satu) unit pada Pengembangan Karier dan Komunikasi kerja maka 

akan memberikan  perubahan pada Kinerja Karyawan sebesar Pengembangan Karier (X1) 382 

poin dan Komunikasi kerja (X2) 515 poin. Hal ini dapat dibuktikan melalui  hasil Uji T yang 

memperoleh nilai t hitung  lebih besar dari t tabel (9,862 > 2,008) dan nilai signifikansi < 0,05 atau 

(0,01 < 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara variabel Pengembangan Karier dan Komunikasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV 

Laris Makmur Sentosa di Tangerang (H03 ditolak Ha3 diterima). Hasil penelitian ini Serupa 

dengan yang diteliti oleh Heru Koncorowati, dkk. (2022). Jurnal apresiasi ekonomi Vol.10, No.1. 
 

KESIMPULAN  

Adanya penelitian ini guna mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variabel 

Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada CV 

Laris Makmur Sentosa di Tangerang. Adapun kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel Pengembangan Karier (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) CV Laris 

Makmur Sentosa di Tangerang. 

Nilai koefisien determinasi sebesar 0,656 maka dapat diartikan bahwa variabel Pengembangan 

Karier (X1) berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 65,6% sedangkan 

sisanya sebesar (100 – 65,6%) = 34,4% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji T memperoleh nilai t 

hitung > t tabel (9,862 > 2,008) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 atau (0,01 < 0,05). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel 
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Pengembangan Karier terhadap Kinerja Karyawan (H01 ditolak Ha1 diterima). 

2. Variabel Komunikasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) CV Laris 

Makmur Sentosa di Tangerang. 

Nilai koefisien determinasi sebesar 0,715 maka dapat diartikan bahwa variabel Komunikasi 

Kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 71,5% sedangkan 

sisanya sebesar (100 – 71,5%) = 28,5% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji T memperoleh nilai t 

hitung > t tabel (11,391 > 2,008) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 atau (0,01 < 0,05). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa H02 ditolak dan Ha2 diterima yang artinya Komunikasi Kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Variabel Pengembangan Karier (X1) dan Komunikasi Kerja (X2) secara simultan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) CV Laris Makmur Sentosa di Tangerang. 

Uji F memperoleh nilai F hitung > F tabel (77,896 > 3,183) yang di mana nilai signifikansi < 0,05 

atau (0,01 < 0,05). Adapun hasil analisis koefisien determinasi secara simultan  memperoleh nilai 

koefisien determinasi sebesar 0,757, maka dapat diartikan bahwa variabel Pengembangan Karier 

(X1) dan Komunikasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 75,7% 

yang di mana sisanya 23,3% dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa H03 ditolak dan Ha3 diterima yang artinya Pengembangan Karier dan Komunikasi 

berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan. 

Keterbatasan Penelitian  

Pelaksanaan penelitian ini telah dipersiapkan sedemikian rupa agar menghasilkan penelitian 

yang baik serta bermanfaat. Akan tetapi dalam prosesnya sangat sulit dikarenakan keterbatasan 

penulis pada saat pelaksanaan penelitian dan penyusunan penelitian adapun kekurangan yang perlu 

terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian ke depannya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian 

tersebut, antara lain: 

1. Ruang lingkup yang digunakan dalam penelitian hanya mencangkup pada satu perusahaan yang 

ruang lingkupnya tidak terlalu besar dan luas, sehingga hasil penelitian tidak dapat 

digeneralisasikan kepada populasi yang lebih luas. 

2. Kurangnya sampel penelitian yang hanya berjumlah 53 orang dan sampel dalam penelitian ini 

hanya karyawan pada divisi sawmilling, cutting, finishing, dan packaging sehingga data yang 

diperoleh belum dapat memastikan kebenaran dari keadaan perusahaan sebenarnya. 

3. Masih terdapat jawaban kuesioner yang tidak konsisten menurut pengamatan penulis. Karena 

responden yang cenderung kurang teliti terhadap pernyataan yang ada sehingga terjadi tidak 

konsisten terhadap jawaban kuesioner. Hal ini bisa diantisipasi peneliti dengan cara 

mendampingi dan mengawasi responden dalam memilih jawaban agar responden fokus dalam 

menjawab pernyataan yang ada. 

4. Penulis kurang fokus dalam mengerjakan penelitian ini. Hal ini secara tidak langsung 

mempengaruhi hasil dari penelitian seperti kurangnya eksploitasi teori yang dapat memperkaya 

penelitian dan hasil penelitian. Penulis sadar akan hal ini karena keterbatasan waktu dan juga 

kesibukan lainnya yang menyita waktu dan pikiran. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah penulis olah maka penulis memberikan 

saran sebagai berikut:  

1. Dari hasil responden pada variabel pengembangan karier, responden yang menjawab dengan 

skala terkecil sebesar 1,32 terdapat pada indikator dasar perencanaan karier pada butir 

pernyataan “Perencanaan karier hanya diperlukan di awal karier dan tidak perlu di perbarui 

seiring waktu”. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa perusahaan harus lebih 

mempertimbangkan pada hal pengembangan karier dan pengembangan karier jangka panjang 

sehingga karyawan tersebut mampu memperoleh hasil kerja yang baik secara kualitas maupun 

kuantitas sesuai keinginan perusahaan. 
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2. Dari hasil responden pada variabel komunikasi kerja, responden yang menjawab dengan skala 

terkecil sebesar 1,52 terdapat pada indikator dasar umpan balik pada butir pernyataan “Umpan 

balik tidak selalu diperlukan dalam setiap situasi kerja”. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa 

perusahaan harus lebih memperhatikan lagi komunikasi kerja dan perusahaan lebih menerima 

saran dan masukan dari karyawan agar terciptanya umpan balik yang sesuai untuk perusahaan 

agar lebih maju dan berkembang.  

3. Dari hasil responden pada variabel kinerja karyawan, responden yang menjawab dengan skala 

terkecil sebesar 1,59 terdapat pada indikator dasar ketepatan waktu pada butir pernyataan 

“Ketepatan waktu adalah tanda profesionalisme dalam lingkungan kerja” hal tersebut dapat 

disimpulkan bahwa Nilai tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden kurang 

menyetujui atau belum menyadari pentingnya ketepatan waktu sebagai bagian dari sikap 

profesional dalam bekerja. Ini mengindikasikan bahwa kesadaran akan pentingnya ketepatan 

waktu masih rendah, dan perlu menjadi perhatian manajemen dalam upaya peningkatan kinerja 

karyawan secara menyeluruh. Untuk meningkatkan pemahaman dan penerapan ketepatan waktu 

sebagai bentuk profesionalisme, perusahaan disarankan untuk Melakukan evaluasi rutin terhadap 

kinerja. 
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